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MOTTO 
 
 
“Uang atau materi tidak bisa membeli segalanya, tetapi ibadah dapat membeli 
segalanya.” (Ust.Yusuf Mansyur) 
 
Rosulullah SAW bersabda : “Ilmu tanpa diamalkan bagaikan pohon tak berbuah.” 
(HR: Bukhori Muslim) 
 
“Action Speaks Louder Than Words.” (Penulis) 
 
“Sukses maju kedepan tanpa menjatuhkan oranglain adalah arti dari sebuah 
kesuksesan yang sebenarnya, karena kesuksesan yang sesungguhnya itu dimana 
kita mampu berguna bagi oranglain” (Bahtiar Kasannova)  
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ABSTRACT 
 
The purpose of this research is to analyze the affect of perception 
recruitment process, perception job analysis and employee experience to the 
performance of employee. This Type of research is descriptive quantitative. 
Sampling technique employed in this study is the convenience sampling with the 
total sample of 94. The data analysis uses multiple linear regression analysis.  
Based on the results of the f test show that the significant value of 0,000 
this result can be explained that perception recruitment process, perception job 
analysis and employee experience have significant impact to the performance of 
employee. The result of the test coefficient determination, adjusted R
2
 value of 
0,773 this result can be explained that 77,3% perception recruitment process, 
perception job analysis and employee experience have significant impact to the 
performance of employee. Based on the partial test shows that recruitment 
process, job analysis and employee experience have significant impact to the 
performance of employee. 
 
Keywords: Recruitment Process, Job Analysis And Employee Experience To 
The Performance Of Employee. 
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ABSTRAKSI 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh persepsi proses 
perekrutan, persepsi analisis jabatan dan pengalaman profesional karyawan 
terhadap kinerja karyawan (Studi Empiris pada karyawan RSI. Amal Sehat 
Sragen). Jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif. Teknik sampling yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah convenience sampling dengan jumlah 
sampel penelitian sebanyak 94. Analisis data menggunakan regresi linear 
berganda.  
Berdasarkan hasil uji f menunjukkan bahwa nilai signifikan sebesar 0,000 
hasil tersebut menjelaskan bahwa secara keseluruhan persepsi proses perekrutan, 
persepsi analisis jabatan dan pengalaman profesional karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan (Studi Empiris pada karyawan RSI. Amal Sehat 
Sragen). Hasil uji koefisien determinasi memiliki nilai adjusted R
2
 sebesar 0,773 
yang artinya 77,3% variabel persepsi proses perekrutan, persepsi analisis jabatan 
dan pengalaman profesional karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil uji secara parsial menunjukkan bahwa persepsi proses perekrutan, persepsi 
analisis jabatan dan pengalaman profesional karyawan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan (Studi Empiris pada karyawan RSI. Amal Sehat Sragen). 
 
Kata Kunci: Persepsi Proses Perekrutan, Persepsi Analisis Jabatan Dan 
Pengalaman Profesional Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Perkembangan dunia bisnis yang sangat pesat dan persaingan yang 
semakin ketat menjadikan setiap organisasi harus menghadapi tantangan yang 
menuntut sumber daya manusia yang berkualitas. Kualitas sumber daya manusia 
ditandai dengan SDM yang kreatif, memiliki kemampuan serta kemauan yang 
tinggi. Sumber daya manusia itu bersifat dinamis dan memiliki kemampuan untuk 
terus berkembang, sehingga perlu mendapatkan perhatian dari pihak organisasi 
(Handoko, 2008:69). 
Pengelolaan sumber daya manusia sangat diperlukan untuk efektivitas 
sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Tujuan dari hal tersebut adalah 
untuk memberikan kepada organisasi satuan kerja yang efektif untuk mencapai 
tujuan tentang manajemen perusahaan bagaimana seharusnya perusahaan dapat 
mengembangkan, menggunakan dan memelihara karyawan dalam kualitas dan 
kuantitas yang tetap. Salah satu aktivitas dalam pengelolaan SDM adalah 
rekrutmen dan seleksi. menurut Handoko (2008:69), “Rekrutmen merupakan 
proses pencarian dan “pemikatan” para calon karyawan (pelamar) yang mampu 
untuk melamar sebagai karyawan”. Untuk mendapatkan calon karyawan yang 
berkualitas, maka perusahaan harus dapat melakukan proses rekrutmen yang baik. 
Adapun manfaat dari rekrutmen adalah memiliki fungsi sebagai “the Right 
Man on The Right Place”, dimana hal ini menjadi pegangan bagi para manager 
dalam menempatkan tenaga kerja yang ada di perusahaannya. Kinerja 
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(performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 
karyawan. Kinerja seorang karyawan akan baik apabila pegawai mempunyai 
keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya upah/imbalan yang layak 
dan mempunyai harapan masa depan. Kinerja yang optimal akan terwujud 
bilamana organisasi dapat memilih karyawan yang memiliki motivasi dan 
kecapakan yang sesuai dengan pekerjaannya serta memiliki kondisi yang 
memungkinkan agar dapat bekerja secara maksimal (Hasanah, dkk. 2017). 
Hasil penelitian Potale, dkk (2016) menunjukan bahwa proses rekruitmen 
yang tepat akan menemukan karyawan yang tepat sesuai dengan posisinya, 
sehingga akan menghasilkan kinerja yang maksimal, apabila sudah menjadi 
karyawan suatu perusahaan atau organisasi tersebut. 
Penempatan ini harus didasarkan pada job description dan job 
spesification yang telah ditentukan serta berpedoman kepada prinsip “penempatan 
orang-orang yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat 
untuk jabatan yang tepat” atau “the right man in the right place and the right man 
behind the right job”. Dengan penempatan yang tepat, gairah kerja, dan mental 
kerja akan mencapai hasil yang optimal, bahkan kreatifitas serta prakarsa (Potale, 
dkk. 2016). 
Sedarmayanti (2009:56) menyatakan penempatan pegawai dipusatkan 
pada pengembangan pegawai yang ada, mereka harus memelihara keseimbangan 
antara perhatian organisasi  terhadap efesiensi (kesesuaian optimal antara skill dan 
tuntutan) dengan keadilan (mempersepsi bahwa kegiatan tersebut adalah adil, sah 
dan memberikan kesempatan merata). Setiap intansi atau perusahaan harus dapat 
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memilih dan menentukan karyawan yang berkompeten untuk mengisi jabatan 
yang kosong agar tugas pokok pada jabatan tersebut dapat dilaksanakan.  
Tanumihardjo, dkk (2015) juga menjelaskan bahwa apabila pegawai memiliki 
jabatan yang jelas di suatu organisasi maka akan memberikan kontribusi kerjanya 
secara positif dengan didukung kondisi lingkungan kerja yang baik. Sehingga 
akan dapat mengemban tugas-tugas dan tanggung jawab dengan maksimal. 
Analisis jabatan merupakan salah satu tugas manajemen untuk 
mendayagunakan sumber daya yang dimiliki secara optimal. Pendayagunaan ini 
sering berarti mengupayakan agar sumber daya manusia itu mampu dan mau 
bekerja secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi. Karyawan mau dan 
mampu bekerja dengan baik bilamana ditempatkan pada posisi dan jabatan yang 
sesuai menurut minat dan kemampuannya. Analisis jabatan ini akan memperjelas 
bagi pimpinan maupun anggota tentang muatan pekerjaan. Hanya dengan batasan 
yang jelas maka memungkinkan bagi seseorang mengembangkan profesionalisme. 
Jika para pegawai dapat mencapai profesionalisme yang diharapkan maka 
pegawai dapat mencapai kinerja yang baik dan bekerja secara efisien (Meryance, 
dkk. 2014). Edien (2015) menyatakan bahwa analisis jabatan akan meningkatkan 
kinerja karyawan. Selain itu adanya training untuk setiap jabatan juga dapat 
meningkatkan produktivitas karyawan. 
Selain itu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pengalaman 
kerja sebagai langkah untuk melaksanakan frekuensi dan jenis tugas sesuai 
dengan kemampuannya dan penempatan sebagai upaya menciptakan efektifitas 
efisiensi kerja karyawan guna menghasilkan pendayagunaan sumber daya 
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menusia yang optimal bagi perusahaan sehingga dapat tercapainya tujuan 
perusahaan. Banyak organisasi yang menerapkan prasyarat masa kerja (senioritas) 
sebagai dasar dalam menentukan layak tidaknya seseorang mendapatkan 
peningkatan pada karirnya, dengan asumsi bahwa masa kerja yang lebih lama 
berarti pengalaman kerja yang lebih banyak (Siagian, 2005:171). Muaja, dkk 
(2017) juga menyatakan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan, selain itu Muamarizal, dkk (2015) juga menyatakan bahwa 
karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang tinggi akan memberikan etos 
kerja yang lebih baik dari yang belum berpengalaman. 
Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul ”Pengaruh Persepsi Proses Perekrutan, Persepsi Analisis 
Jabatan dan Pengalaman Profesional Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Empiris pada karyawan RSI. Amal Sehat Sragen)”. Perbedaan penelitian 
ini dengan penelitian terdahulu terletak pada tempat penelitian, serta penelitian ini 
merupakan pengembangan dari penelitian Potale, dkk (2016) dengan mengambil 
variabel proses rekruitmen, penelitian Tambunan dan Hasibuan (2016) mengambil 
variabel analisis jabatan, serta penelitian Muaja, dkk (2017) mengambil variabel 
pengalaman kerja. 
Penelitian ini mengambil RSI. Amal Sehat Sragen sebagai tempat 
penelitian dengan alasan Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen merupakan 
rumah sakit swasta yang memberikan pelayanan dan rujukan yang melayani 
perawatan pasien dengan berbagai kasus yaitu penyakit dalam, penyakit anak, 
penyakit bedah, urologi, penyakit kebidanan dan kandungan, penyakit syaraf, 
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penyakit mata, penyakit telinga, hidung dan tenggorokan serta penyakit kulit dan 
kelamin. Berdasarkan survai pendahuluan Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen 
untuk proses perekrutan karyawan baru sangat ketat. Rumah Sakit Islam Amal 
Sehat Sragen menggunakan media internet dalam proses perekrutan karyawan. 
Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen juga sangat memerlukan karyawan yang 
berkualitas dengan pengalaman kerja yang memadai dan mempunyai keahlian 
yang baik. Tujuannya untuk mendapatkan karyawan yang tepat sesuai dengan 
jabatan yang yang akan ditempati, sehingga karyawan dapat dituntut untuk 
bekerja secara optimal.  
 
1.2 Pembatasan Masalah 
Penulis membatasi masalah, agar penelitian lebih terarah dan 
permasalahan tidak meluas. Pembatasan masalah yang dimaksud dalam penelitian 
yaitu faktor apa yang mempengaruhi kinerja karyawan RSI. Amal Sehat Sragen 
dengan objek penelitian persepsi proses rekruitmen, persepsi analisis jabatan, 
pengalaman professional karyawan dan kinerja karyawan. 
 
1.3 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, maka dapat diambil 
rumusan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah persepsi proses perekrutan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
RSI. Amal Sehat Sragen? 
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2. Apakah persepsi analisis jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan RSI. 
Amal Sehat Sragen? 
3. Apakah pengalaman professional karyawan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan RSI. Amal Sehat Sragen? 
 
1.4 Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh secara parsial persepsi 
proses rekruitmen, perspsi analisis jabatan dan pengalaman professional karyawan 
terhadap kinerja karyawan RSI. Amal Sehat Sragen. 
 
 
1.5 Manfaat Penelitian 
1.5.1 Bagi Akademisi 
1. Sebagai salah satu referensi dan sumber informasi bagi kepentingan keilmuan 
dengan tema yang sejenis 
2. Menjadi bahan referensi untuk penelitian selanjutnya, terutama penelitian 
yang berhubungan degan variabel kepuasan pelanggan, citra merek, 
kepercayaan pelanggan dan niat pembelian ulang. 
 
 
1.6.2 Bagi Praktisi 
Sebagai bahan evaluasi dan tambahan informasi bagi praktisi dalam 
menentukan rencana kerja serta sebagai bahan pertimbangan dalam mengambil 
suatu keputusan terutama dalam bidang sumber daya manusia. 
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1.7 Jadwal Penelitian 
Terlampir  
 
1.8 Sistematika Penelitian 
Sebagai arahan untuk memudahkan dalam penelitian ini, maka penulis 
mencoba menyajikan susunan penulisan sebagai berikut: 
BAB I. PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, 
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II. TINJAUAN PUSTAKA 
Menguraikan tentang teori yang digunakan dalam penelitian, serta 
penjelasan mengenai persepsi proses rekruitmen, persepsi analisis jabatan, 
pengalaman professional karyawan, dan kinerja karyawan. 
BAB III. METODE PENELITIAN 
Menguraikan metode penelitian yang digunakan meliputi jenis penelitian, 
populasi dan sampel, data dan sumber data, definisi operasional dan pengukuran 
variabel, serta metodologi. 
BAB IV. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi penyajian dan analisis data. Pada bab penelitian menyajikan 
dan menyelesaikan hasil pengumpulan serta analisis data, sekaligus merupakan 
jawaban atas hipotesis yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya. 
BAB V. PENUTUP 
Menyajikan simpulan yang diperoleh, keterbatasan serta saran-saran yang 
perlu untuk disampaikan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Kinerja Karyawan 
Menurut Michael Amstrong “performance is a matter not only of what 
people achieve but how they achieve”, (kinerja bukan hanya tentang apa yang 
telah dicapai oleh seseorang tetapi bagaimana mereka melakukannnya). Kinerja 
melibatkan sebuah perspektif yang memperhatikan pentingnya kebermaknaan dan 
manfaat dari upaya, hasil yang dicapai, dan metode atau cara yang digunakan. 
Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai perilaku atau kegiatan yang 
ditampilkan oleh seseorang dalam kaitannnya dengan tugas kerja di organisasi, 
departemen, atau organisasi, dilaksanakan sesuai dengan potensi yang 
dimilikinya, dalam rangka menghasilkan sesuaatu yang bermakna bagi organisasi, 
masyarakat luas, atau bagi dirinya sendiri (Amir, 2015:83). 
Dalam konteks ini yang akan diukur adalah kinerja karyawan. Penting 
pula untuk mengetahui individu setiap karyawan. Kualitas perilaku individu atau 
hasil yang akan dicapai, secara fundamental ditentukan oleh keahlian dan 
kemampuan individu yang bersangkutan (Alwi, 2008:184). Hasil dari kinerja 
karyawan akan terlihat dari kualitas dan kuantitas karyawan yang dicapai oleh 
karyawan ketika ia mengerjakan tugasnya. Keahlian dan kemampuan yang 
dimiliki karyawan akan mempengaruhi strategi organisasi kedepannya. 
Menurut A. Dale Timple, faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal 
dan faktor eksternal (Mangkunegara, 2010:15). Faktor internal berkaitan dengan 
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sifat-sifat dalam diri seseorang. Faktor eksternal berkaitan dengan keadaan yang 
mempengaruhi seseorang dalam kinerjanya namun berasal dari lingkungan. 
Kedua faktor tersebut mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu cara untuk 
melihat kemajuan kinerja suatu organisasi dengan melakukan penilaian pada 
organisasi tersebut (Fahmi, 2010:65). 
Selain untuk intropeksi akan kinerja selama ini juga untuk mengetahui 
kemampuan SDM organisasi mengingat tingkat persaingan yang begitu tinggi. 
Alasan diperlukannya penilaian dalam kinerja karyawan yaitu, untuk melakukan 
perbaikan dalam organisasi secara berkala. Manfaatnya bagi organisasi ialah 
menjadi alat penunjuk arah organisasi dalam melakukan evaluasi berkelanjutan. 
Kinerja karyawan akan diukur melalui beberapa indikator, berikut indikator 
kinerja karyawan menurut Amir (2015:146): kedisiplinan, pengetahuan, 
keterampilan, kemampuan dan kepribadian. 
 
2.1.2 Proses Rekruitmen 
Rekrutmen merupakan suatu keputusan perencanaan manajemen sumber 
daya manusia mengenai jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan diperlukan, 
serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam suatu organisasi. Rekrutmen pada 
dasarnya merupakan usaha untuk mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong di 
lingkungan suatu organisasi atau perusahaan, untuk itu terdapat dua sumber 
sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar (eksternal) organisasi atau dari dalam 
(internal) organisasi. Penarikan (rekrutmen) pegawai merupakan suatu proses atau 
tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai 
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melalui beberapa tahapan yang mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-
sumber penarikan tenaga kerja, menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses 
seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga kerja. 
Sudiro (2011:52) Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas mencari dan 
memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan 
yang diperlukan untuk menutupi kekurangan yang di identifikasikan dalam 
perencanaan kepegawaian. Jadi sebelum dilakukan rekrutmen, pihak Manajemen 
SDM sudah menganalisis kebutuhan pegawai yang ada dalam organisasi tersebut. 
Rekrutmen menurut Kaswan (2012:67) adalah praktik atau aktivitas yang 
dilakukan instansi dengan tujuan utama mengidentifikasi, dan memikat pegawai 
yang potensial (qualified). 
Hasibuan (2008:41) menyatakan bahwa rekrutmen merupakan usaha 
mencari dan mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar lowongan pekerjaan 
yang ada dalam suatu organisasi. Semakin banyak orang yang melamar pekerjaan 
maka kesempatan perusahaan untuk mendapat karyawan terbaik semakin besar. 
Karena perusahaan akan mendapat banyak pilihan karyawan yang memenuhi 
kriteria yang dibutuhkan oleh perusahaan. Berdasarkan pendapat di atas, dapat 
disimpulkan bahwa rekrutmen adalah proses untuk mendapatkan sejumlah sumber 
daya manusia yang berkualitas untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan 
dalam suatu instansi. Rekrutmen merupakan masalah yang penting bagi 
perusahaan dalam hal pengadaan tenaga kerja. 
Kasmir (2016:94) mengemukakan beberapa cara atau metode yang 
digunakan untuk menerik minat pelamar agar datang melamar, yaitu: 
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1. Informasi yang disajikan benar-benar memberikan informasi yang jelas 
tentang nama perusahaan, bidang usaha, posisi yang ditawarkan , kompensasi 
yang diberikan, jenjang karier dan fasilitas menarik lainnya yang ditawarkan. 
2. Format lamaran dibuat menarik dan menunjukkan kesan perusahaan bonafit. 
Kesan ini penting, karena banyak pelamar yang memperhatikan hal ini 
sebelum mengirim surat lamaran. 
3. Pemilihan media untuk membuat lowongan kerja, sesuai dengan segmentasi 
media yang bersangkutan. Pemilihan media ini juga akan memberikan kesan 
bonafitas perusahaan. Pelamar yang berkualitas biasanya hanya melamar di 
media yang dianggap bonafit. 
4. Menempelkan brosur di perguruan tinggi dan lembaga pelatihan yang 
memiliki kualitas dan reputasi tinggi. Hal ini penting karena biasanya 
perguruan tinggi yang memiliki reputasi tinggi akan menghasilkan lulusan 
yang dapat dipertanggung jawabkan. 
5. Waktu yang diberikan jangan terlalu singkat, sehingga mampu 
memaksimalkan jumlah pelamar. Misalnya 1 minggu atau 10 hari. 
Keberhasilan dalam Rekrutmen sangat ditentukan oleh beberapa indikator 
yang harus dilakukan selama rekrutmen. Menurut Sudiro (2011:52) indikator 
Rekrutmen terdiri dari:  
1. Proses Rekrutmen. 
2. Metode Rekrutmen. 
3. Pelaksanaan Rekrutmen. 
4. Persyaratan Rekrutmen. 
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5. Tujuan Rekrutemen. 
6. Penentuan Jumlah dan Kualifikasi Calon Karyawan. 
7. Hasil Rekrutmen. 
 
2.1.3 Analisis Jabatan 
Definisi atau pengertian menurut para ahli mengenai analisis jabatan, 
menurut Sirait (2006: 46) adalah proses untuk memperoleh informasi serinci 
mungkin mengenai fakta-fakta yang terjadi, yang diperlukan guna menyelesaikan 
tugas-tugas yang ada dalam suatu jabatan. Selain itu, menurut Gibson, Ivancevich, 
dan Donelly, (1993: 38) analisis jabatan adalah proses pengambilan keputusan 
yang menerjemahkan faktor tugas, manusia, dan teknologi menjadi sebuah desain 
pekerjaan. Analisis jabatan berfungsi untuk mengumpulkan data secara sistematis 
dan membuat pertimbangan mengenai semua informasi penting yang 
berhubungan pekerjaan tertentu. 
Hasil analisis jabatan merupakan masukan terhadap banyak aktivitas 
sumber daya manusia. Analisis jabatan bertujuan untuk menyediakan suatu 
pemahaman yang mendalam tentang isi dan persyaratan pekerjaan bagi 
manajemen. 
Menurut Sedarmayanti (2009: 151), Manfaat yang dapat diperoleh dengan 
adanya proses analisis jabatan, antara lain : 
1. Penarikan, seleksi dan penempatan pegawai; 
2. Sebagai petunjuk dasar dalam menyusun program latihan dan pengembangan; 
3. Menilai kinerja/pelaksanaan kerja; 
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4. Memperbaiki cara bekerja pegawai; 
5. Merencanakan organisasi agar memenuhi syarat/memperbaiki struktur 
organisasi sesuai beban dan fungsi jabatan; 
6. Merencanakan dan melaksanakan promosi serta transfer pegawai; 
7. Bimbingan dan penyuluhan pegawai. 
Menurut Sedarmayanti (2009: 145), Elemen analisis jabatan, antara lain : 
1. Uraian jabatan (Job description) 
Berdasarkan pendapat Dessler dalam bukunya ”Human Resources 
Management” (2003: 115), mendefinisikan bahwa uraian jabatan adalah suatu 
daftar tugas-tugas, tanggung jawab, hubungan laporan, kondisi kerja, 
tanggung jawab kepenyeliaan suatu jabatan-suatu produk dari analisis 
jabatan. Uraian Jabatan adalah satu pernyataan yang tertulis yang 
menerangkan kewajiban-kewajiban, kondisi kerja, dan aspek-aspek lain dari 
satu jawaban yang khusus Sirait (2006: 53). 
2. Spesifikasi Jabatan (Job Specification) 
Berdasarkan pendapat Dessler (2003: 115), mendefinisikan bahwa 
spesifikasi jabatan adalah suatu daftar dari tuntutan manusiawi suatu jabatan, 
yakni pendidikan, ketrampilan, kepribadian, dan lain-lain yang sesuai produk 
dari analisis jabatan. Wether dan Davis (1996) dalam  Sirait  (2006: 55) 
memberikan definisi “Job specification descripbes what the job demans of 
employee who do it and the human skills that are required” spesifikasi 
jabatan menguraikan permintaan-permintaan dari suatu jabatan kepada 
pegawai yang mengerjakan jabatan tersebut dan ketrampilan-ketrampilannya. 
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2.1.4 Pengalaman Profesional Karyawan 
Pengalaman profesional karyawan adalah tingkat penguasaan pengetahuan 
dan keterampilan yang dimiliki karyawan dalam bekerja yang dapat diukur dari 
masa kerja dan jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan karyawan selama periode 
tertentu (Aristarini et,al. 2014:3). Menurut Trijoko (2011), pengalaman 
profesional karyawan adalah pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui 
dan dikuasai seseorang yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah 
dilakukan selama beberapa waktu tertentu. Melalui pengalaman profesional 
karyawan akan sangat membantu dalam melakukan berbagai tugas yang 
diberikan, selain itu Menurut Mondy (2008:24), pengalaman memiliki potensi 
untuk meningkatkan seseorang untuk berprestasi. 
Pengertian lainnya, menurut Manulang (2011), pengalaman profesional 
karyawan adalah proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang 
metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam pelaksanaan 
tugas pekerjaan. Dapat disimpulkan bahwa pengalaman profesional karyawan 
adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan teknologi yang dimiliki karyawan dan 
menjadi pertimbangan organisasi karena, calon karyawan sudah berpengalaman di 
bidangnya, sehingga organisasi tidak perlu melatih karyawan dari nol dimana 
harus mempertimbangkan biaya yang akan dikeluarkan untuk pelatihan dan malah 
menjadi keuntungan organisasi. Karyawan yang memiliki pengalaman profesional 
karyawan biasanya lebih mahir dan lebih mampu mengambil keputusan. 
Keputusan berdasarkan pengalaman biasanya lebih efektif karena menyangkut 
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pengetahuan dan penerapan sehingga, dapat menjadi pertimbangan bagi 
pengambil keputusan kedepannya. 
Menurut  Aristarini  et,al (2014:3)  bahwa,  pengalaman profesional 
karyawan didasarkan pada pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki karyawan, 
sedangkan Martoyo dan Alwi (dalam Aristarini et al. 2014:3)  menyatakan bahwa 
pengalaman profesional karyawan didasarkan pada masa kerja atau jangka waktu 
karyawan dalam bekerja. Aristarini et,al (2014:3) menyatakan bahwa pengukuran 
pengalaman profesional karyawan dapat dilihat dari lama waktu atau masa kerja, 
tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, serta jenis pekerjaan. 
Syukur dan Hariandja (2014)  menyatakan bahwa pengalaman profesional 
karyawan didasarkan pada jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan selama periode 
tertentu. Karyawan yang memiliki pengalaman profesional karyawan biasanya 
lebih banyak menjadi incaran organisasi yang membutuhkan karyawan yang 
profesional. Oleh karena itu, penting untuk diketahui lebih jauh pengaruh dari 
pengalaman profesional karyawan di organisasi. Tujuannya agar organisasi dapat 
lebih mempertimbangkan karyawan yang bekerja dan pelayanan yang 
diberikannya kepada konsumen untuk menjaga standar kualitas karyawan. Dari 
jenis pekerjaan saat ini dan sebelumnya yang sama, tentu karyawan memiliki 
keahlian khusus pada bidang tertentu. Seorang karyawan yang memiliki bakat dan 
keahlian khusus, artinya karyawan merupakan aset organisasi untuk 
dipertahankan (Fahmi, 2010:21). Dalam penelitian ini penulis akan menggunakan 
indikator masa kerja. 
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2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
1. Tambunan dan Hasibuan (2016) meneliti mengenai pengaruh analisis jabatan 
dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada kantor Camat Rantau 
Selatan. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor 
Camat Rantau Selatan yang bekerja pada Kantor Camat Rantau Selatan 
Kabupaten Labuhanbatu. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
40 Orang dan teknik yang digunakan adalah slovin dengan metode 
proporsional random sampling. Metode analisis yang digunakan adalah 
analisis kuantitatif yaitu analisis regresi linier berganda. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa variabel yang paling berpengaruh yaitu analisis jabatan 
dengan nilai 0,186. Sedangkan nilai Koefisiensi determinasi (R
2
) memberikan 
hasil sebesar 0,139atau 13,9% kondisi ini menjelaskan kepuasan konsumen 
mampu dijelaskan oleh satu variabel independen dalam persamaan regresi 
berganda. Sedangkan sisanya 86,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
dijelaskan. 
2. Edien (2015) dalam penelitiannya yang berjudul Effects of Job Analysis on 
Personnel Innovation. Penelitian dilakukan dengan melakukan wawancara 
dengan menajer sumber daya manusia perusahaan di Syria. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki peranan 
yang sangat penting dalam mempengaruhi secara langsung kinerja karyawan. 
Banyak manajemen sumber daya manusia setuju bahwa penerapan analisis 
jabatan akan meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu adanya training 
untuk setiap jabatan juga dapat meningkatkan produktivitas karyawan. 
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3. Hasanah, dkk (2017) dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh rekrutmen, 
pelatihan dan penempatan karyawan terhadap kinerja pada RSU Haji 
Surabaya. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan 
RSU Haji Surabaya dengan jumlah sampel 92 responden yang didapat dari 
penghitungan rumus slovin.Teknik analisis data menggunkan analisis regresi 
linier. Dari hasil uji pengaruh parsial dengan uji t menunjukan bahwa variabel 
Rekrutmen (X1) mempunyai tingkat signifikansi 0,001 < 0,05, variabel 
pelatihan (X2) mempunyai tingkat signifikansi 0,032 < 0,05, dan variabel 
penempatan karyawan (X3) mempunyai tingkat signifikansi 0,003 < 0,05. 
Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat disimpulkan secara parsial 
rekrutmen (X1), pelatihan (X2), dan penempatan karyawan (X3) memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja (Y). 
4. Potale, dkk (2016) dalam penelitian yang berjudul pengaruh proses rekrutmen 
dan seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Sulutgo. Tujuan 
penelitian ini untuk mengetahui proses rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Bank Sulutgo. Metode penelitian yang digunakan yaitu 
metode deskriptif kuantitatif. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh antara 
rekrutmen dan seleksi dengan kinerja karyawan khususnya pada PT. Bank 
Sulutgo, ternyata diketahui ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 
rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan. 
5. Situmeang (2017) dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh pengawasan 
dan pengalaman profesional karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Mitra Karya Anugrah. Metode penelitian yang digunakan yaitu metode 
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deskriptif kuantitatif. Data dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner, 
wawancara dan studi dokumentasi. Alat analisis yang digunakan adalah 
regresi linear berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan PT. Mitra Karya Anugrah Medan sebanyak 42 orang, sekaligus 
sebagai sampel penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengalaman 
profesional karyawan dan pengawasan merupakan faktor dominan yang 
mempengaruhi kinerja karyawan PT. Mitra Karya Anugrah Medan. 
6. Muaja, dkk (2017) dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh penempatan 
kerja dan pengalaman profesional karyawan terhadap kinerja karyawan pada 
PT.BANK Sulutgo Kantor Cabang Utama Manado. Tujuan penelitian ini 
yaitu untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh penempatan kerja dan 
pengalaman profesional karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Sulut-Go Kantor Cabang Utama Manado. Metode yang digunakan adalah 
analisis regresi linear berganda. Sampel yang digunakan sebanyak 53 
responden dengan menggunakan rumus slovin. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa penempatan kerja dan pengalaman profesional karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank 
Sulut-Go Kantor Cabang Utama Manado. 
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2.3 Kerangka Berpikir 
Adapun kerangka konseptual penelitian adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
2.4 Hipotesis 
1. Pengaruh persepsi proses perekrutan terhadap kinerja karyawan RSI. Amal 
Sehat Sragen. 
Sudiro (2011:52) rekrutmen adalah serangkaian aktivitas mencari dan 
memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan 
pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan yang di 
identifikasikan dalam perencanaan kepegawaian. Jadi sebelum dilakukan 
rekrutmen, pihak Manajemen SDM sudah menganalisis kebutuhan pegawai yang 
ada dalam organisasi tersebut. Rekrutmen menurut Kaswan (2012:67) adalah 
praktik atau aktivitas yang dilakukan instansi dengan tujuan utama 
mengidentifikasi, dan memikat pegawai yang potensial (qualified). Berdasarkan 
pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa rekrutmen adalah proses untuk 
mendapatkan sejumlah sumber daya manusia yang berkualitas untuk menduduki 
suatu jabatan atau pekerjaan dalam suatu instansi. Rekrutmen merupakan 
Kualitas 
Proses 
Perekrutan 
Pengalaman 
professional 
karyawan 
Kualitas 
Analisis 
Jabatan 
Kinerja 
Karyawan 
20 
 
 
masalah yang penting bagi perusahaan dalam hal pengadaan tenaga kerja. 
Kesalahan dalam rekruitmen dapat menyebabkan kurang tercapainya tujuan 
perusahaan karena kinerja karyawan yang tidak memadai. 
Kinerja yang optimal akan terwujud bilamana organisasi dapat memilih 
karyawan yang memiliki motivasi dan kecapakan yang sesuai dengan 
pekerjaannya serta memiliki kondisi yang memungkinkan agar dapat bekerja 
secara maksimal (Hasanah, dkk. 2017). 
Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen untuk proses perekrutan 
karyawan baru sangat ketat. Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen 
menggunakan media internet untuk melakukan perekrutan karyawan, dengan 
harapan semakin banyak masyarakat yang merespon untuk menduduki posisi 
yang sedang dicari pihak RSI, sehingga semakin banyak calon karyawan yang 
mendaftar. Banyaknya calon karyawan dengan karakteristik yang berbeda-beda 
semakin mudah bagi pihak Rumah Sakit untuk mendapatkan karyawan yang 
sesuai dengan harapan, yaitu dapat dituntut untuk bekerja secara professional. 
Hasil penelitian Potale, dkk (2016) juga menjelaskan bahwa proses 
rekrutmen memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Berdasarkan pada penjelasan di atas maka dapat diajukan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H1: Persepsi Proses Perekrutan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan RSI. 
Amal Sehat Sragen. 
2. Pengaruh persepsi analisis jabatan terhadap kinerja karyawan RSI. Amal 
Sehat Sragen. 
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Sirait (2006: 46) adalah proses untuk memperoleh informasi serinci 
mungkin mengenai fakta-fakta yang terjadi, yang diperlukan guna 
menyelesaikan tugas-tugas yang ada dalam suatu jabatan. Selain itu, menurut 
Gibson, Ivancevich, dan Donelly, (1993: 38) analisis jabatan adalah proses 
pengambilan keputusan yang menerjemahkan faktor tugas, manusia, dan 
teknologi menjadi sebuah desain pekerjaan. Analisis jabatan berfungsi untuk 
mengumpulkan data secara sistematis dan membuat pertimbangan mengenai 
semua informasi penting yang berhubungan pekerjaan tertentu. Hasil analisis 
jabatan merupakan masukan terhadap banyak aktivitas sumber daya manusia. 
Analisis jabatan bertujuan untuk menyediakan suatu pemahaman yang 
mendalam tentang isi dan persyaratan pekerjaan bagi manajemen. 
Proses rekruitmen pada Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen 
sangatlah ketat, dalam proses tersebut dijelaskan job description dan job 
specification, dengan tujuan mendapatkan orang yang tepat untuk posisi yang 
tepat. Setelah mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kriteria, pihak 
manajemen Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen akan memberikan penjelasan 
lebih mendalam mengenai batasan dan tugas kepada karyawan tersebut sesuai 
dengan jabatannya, dengan batasan yang jelas maka memungkinkan bagi 
seseorang mengembangkan profesionalisme. Jika para pegawai dapat mencapai 
profesionalisme yang diharapkan maka pegawai dapat mencapai kinerja yang 
baik dan bekerja secara efisien. 
Hasil penelitian Tambunan dan Hasibuan (2016) menunjukkan bahwa 
analisis jabatan yang tepat dapat membuat karyawan merasa nyaman pada posisi 
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atau jabatan yang sedang diembannya, sehingga akan memberikan hasil kinerja 
yang optimal. Begitu pula Edien (2015) juga menjelaskan bahwa banyak 
manajemen sumber daya manusia setuju bahwa penerapan analisis jabatan akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu adanya training untuk setiap jabatan 
juga dapat meningkatkan produktivitas karyawan. 
Berdasarkan pada penjelasan di atas maka dapat diajukan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H2: Persepsi Analisis Jabatan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan RSI. 
Amal Sehat Sragen. 
3. Pengaruh pengalaman professional karyawan terhadap kinerja karyawan RSI. 
Amal Sehat Sragen. 
Menurut Trijoko (2011), pengalaman profesional karyawan adalah 
pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang 
akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa 
waktu tertentu. Melalui pengalaman profesional karyawan akan sangat 
membantu dalam melakukan berbagai tugas yang diberikan, selain itu Menurut 
Mondy (2008:24), pengalaman memiliki potensi untuk meningkatkan seseorang 
untuk berprestasi. 
Pengertian lainnya, menurut Manulang (2011), pengalaman profesional 
karyawan adalah proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang 
metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam 
pelaksanaan tugas pekerjaan. Dapat disimpulkan bahwa pengalaman profesional 
karyawan adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan teknologi yang dimiliki 
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karyawan dan menjadi pertimbangan organisasi karena, calon karyawan sudah 
berpengalaman di bidangnya, sehingga organisasi tidak perlu melatih karyawan 
dari nol dimana harus mempertimbangkan biaya yang akan dikeluarkan untuk 
pelatihan dan malah menjadi keuntungan organisasi. Karyawan yang memiliki 
pengalaman profesional karyawan biasanya lebih mahir dan lebih mampu 
mengambil keputusan. Keputusan berdasarkan pengalaman biasanya lebih 
efektif karena menyangkut pengetahuan dan penerapan sehingga, dapat menjadi 
pertimbangan bagi pengambil keputusan kedepannya. 
Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen merupakan rumah sakit swasta 
yang memberikan pelayanan dan rujukan yang melayani perawatan pasien 
dengan berbagai kasus penyakit, sehingga sangat memerlukan karyawan yang 
berkualitas dengan pengalaman kerja yang memadai dan mempunyai keahlian 
yang baik. Tujuannya untuk mendapatkan karyawan yang tepat sesuai dengan 
jabatan yang yang akan ditempati, sehingga karyawan dapat dituntut untuk 
bekerja secara optimal. 
Situmeang (2017) juga menjelaskan bahwa, karyawan yang memiliki 
pengalaman lebih yang sesuai dengan jabatannya, akan cenderung memiliki 
produktivitas yang tinggi, begitu pula menurut Muaja (2017) jua menjelaskan 
bahwa pengalaman karyawan mempengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan 
pada penjelasan di atas maka dapat diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H3: Pengalaman Professional Karyawan Berpengaruh Terhadap Kinerja 
Karyawan RSI. Amal Sehat Sragen. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Pengumpulan data yang akan dilakukan ditargetkan penulis adalah bulan 
yaitu pada bulan Maret 2018, di RSI. Amal Sehat Sragen. 
 
3.2 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah studi kasus, yaitu penelitian pada 
objek dengan populasi yang terbatas. Studi kasus meliputi analisis mendalam dan 
kontekstual terhadap situasi yang mirip dalam organisasi lain, di mana sifat dan 
definisi masalah yang terjadi adalah serupa dengan masalah yang dialami saat ini 
(Uma Sekaran, dalam Noor, 2012:35). 
 
3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi adalah seluruh data yang menjadi perhatian peneliti dalam suatu 
ruang lingkup, dan waktu yang sudah ditentukan (Kasmadi dan Sunariah, 
2013:65). Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan RSI.Amal Sehat 
Sragen. Sampel adalah bagian dari populasi (Riduwan, 2009:119). Sampel 
penelitian ini adalah karyawan RSI.Amal Sehat Sragen yang bekrja di kantor. 
Pada penelitian ini penentuan sampel yang akan digunakan adalah sampel 
menurut Slovin. Rumus yang dipergunakan untuk menarik ukuran sampel seperti 
di bawah ini (Sarwono, 2013:107): 
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n=N/(1+N 〖(moe)〗^2 )   
Keterangan: 
n  : Jumlah sampel 
N  : Jumlah populasi 
Moe : Margin of error maximum, yaitu tingkat kesalahan maksimum 
yang  masih dapat ditoleransi (ditentukan 10%).  
 
3.3.2 Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan adalah nonprobability 
sampling yaitu convenience sampling (pengambilan sampel secara sengaja, 
mudah). Convenience sampling maksudnya mengambil sampel yang sesuai 
dengan ketentuan atau persyaratan sampel dari populasi tertentu yang paling 
mudah dijangkau atau didapatkan (Amirin, 2009). 
3.4 Data dan Sumber Data 
Sumber data dikelompokkan menjadi dua, yaitu : Data primer dan data 
sekunder. Data Primer (Primary Data) adalah data yang berasal langsung dari 
responden, dengan cara membagikan kuesioner terhadap karyawan non medis 
RSI. Amal Sehat Sragen. Data Sekunder (Secondary Data) merupakan data yang 
diperoleh melalui library research yaitu dengan cara membaca dan mempelajari 
literatur baik berupa buku-buku perpustakaan, catatan kuliah, serta referensi lain  
yang berhubungan dengan penelitian. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Metode yang digunakan dalam pengumpulan data-data penelitian ini adalah 
kusioner. Teknis kuesioner dalam penelitian ini digunakan sebagai pengumpulan 
data primer. Kuesioner adalah suatu cara pengumpulan data dengan memberikan 
daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan akan memberikan respon atas 
seluruh pertanyaan yang disampaikan tersebut. 
Alasan untuk menggunakan metode kuesioner adalah: untuk mengetahui 
identitas responden dan untuk mengetahui tanggapan responden terhadap seluruh 
variabel. 
 
3.6 Variabel Penelitian 
Dalam penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah persepsi proses 
perekrutan, persepsi analisis jabatan, pengalaman professional karyawan, dan 
kinerja karyawan. Responden akan dimintai tanggapan mengenai kualitas proses 
perekrutan, pengalaman professional karyawan, kualitas analisis jabatan. 
 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
Variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah: 
1. Variabel Dependen 
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Keberhasilan organisasi bergantung pada karyawan yang dimilikinya, karena 
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akan berdampak pada citra organisasi. Menurut Amir (2015:146), indikator yang 
mempengaruhi variabel kinerja karyawan adalah: 
a. Kedisiplinan 
Karyawan taat pada aturan yang berlaku di organisasi. 
b. Pengetahuan 
Karyawan mengetahui dengan jelas hal-hal teknis, serta yang bersifat 
operasional, dan strategi organisasi. 
c. Keterampilan karyawan menguasai penggunaan peralatan kantor, menguasai 
bahasa verbal, dan sebagainya. 
d. Kemampuan 
Karyawan dianggap memiliki kesanggupan dalam mengerjakan tugasnya 
dengan baik dan benar. 
e. Kepribadian 
Karyawan dianggap memiliki kepribadian yang baik, dimana karyawan 
dirinya mampu memotivasi diri sendiri untuk memberikan pelayanan yang 
terbaik untuk meningkatkan kinerja dan pencapaian prestasinya. 
2. Variabel Independen 
a. Persepsi Proses Perekrutan  
Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas mencari dan memikat pelamar 
kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan pengetahuan yang 
diperlukan untuk menutupi kekurangan yang diidentifikasikan dalam 
perencanaan kepegawaian. 
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Keberhasilan dalam Rekrutmen sangat ditentukan oleh beberapa 
indikator yang harus dilakukan selama rekrutmen. Menurut Sudiro (2011:52) 
indikator Rekrutmen terdiri dari:  
1) Proses Rekrutmen. 
2) Metode Rekrutmen. 
3) Pelaksanaan Rekrutmen. 
4) Persyaratan Rekrutmen. 
5) Tujuan Rekrutemen. 
b. Persepsi Analisis Jabatan 
Kualitas analisis jabatan Menurut Desseler (2014) analisis jabatan adalah 
prosedur yang dilakukan untuk menentukan tugas-tugas dari suatu jabatan, 
serta spesifikasi SDM yang tepat untuk mengisi jabatan tersebut. Indikator 
yang digunakan dalam mengukur analisis jabatan adalah: tugas dan tanggung 
jawab, pengetahuan dan kemampuan serta koordinasi. 
c. Pengalaman Profesional Karyawan 
Pengalaman professional karyawan adalah kemampuan karyawan dalam 
hal penguasaan pengetahuan dan keterampilan yang dapat diukur dari lama ia 
bekerja (masa kerja seseorang). Indikator dari pengalaman kerja adalah 
pengetahuan dan ketrampilan karyawan selama periode tertentu. 
Sesuai dengan teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini, maka peneliti menggunakan instrument penelitian yang 
berbentuk kuesioner. Adapun format jawaban dari kuesioner ini menurut skala 
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Likert dengan lima alternatif jawaban. Setiap alternatif jawaban itu diberi skor, 
dengan nilai skala sebagai berikut: 
1)  Untuk kategori sangat setuju diberi skor 5 
2)  Untuk kategori setuju diberi skor 4 
3)  Untuk kategori cukup setuju diberi skor 3 
4)  Untuk kategori tidak setuju diberi skor 2 
5)  Untuk kategori sangat tidak setuju diberi skor 1 
 
3.8 Teknik Analisis Data 
Pengujian hipotesis penelitian ini menggunakan model pengujian regresi 
berganda denganbantuan software SPSS versi 17. Penelitian ini dilakukan 
dengan uji asumsi klasik terlebih dahulu, sebelum melakukan pengujian 
hipotesis dalam penelitian ini. 
1. Analisis Deskriptif 
Menurut Sularso (2003;77) bertujuan Analisis Deskriptif untuk 
mengambarkan dan menyajikan secara ringkas  dari sejumlah besar data mentah 
yang diubah kedalam suatu bentuk yang dapat menyajikan informasi untuk 
menggambarkan serangkaian faktor dalam suatu keadaan. 
2. Uji Instrument 
Untuk Menguji Keabsahan model level yang digunakan dalam penelitian 
ini maka ketepatan pengujian hipotesis sangat tergantung pada kualitas data yang 
dipakai dalam pengujian tersebut. Data penelitian ini tidak akan berguna bilamana 
instrumen yang digunakan dalam mengumpulkan data tidak memiliki validitas 
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dan reliabilitas yang memenuhi persyaratan minimal. Ada dua macam uji kualitas 
data, yaitu:  
a. Uji Validitas 
Ghozali (2011: 52) mengatakan uji validitas digunakan untuk mengukur 
sah atau tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika 
pertanyaaan pada kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuisioner tersebut. Pengujian vailiditas ini menggunakan Total 
Correlation (CorrectedItem). Analisis ini menggunakan cara mengkorelasikan 
masing-masing skor item dengan total skor item dengan skor total dan 
melakukan koreksi terhadap nilai koefiensi korelasi yang overestimasi. 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau sah tidaknya suatu 
kuesioner. Penyusunan ini dilakukan untuk menguji apakah instrument 
penelitian yang digunaklan dalam penelitian ini tepat. Suatu instrument 
dikatakan valid jika koefisien korelasi (r) hitung yang bernilai lebih besar dari r 
tabel, yaitu diatas 0,3 (r > 0,3) dengan nilai sigifikan kurang dari 5% (< 0,05) 
(Setiyadi dan Rasmini, 2016). 
b. Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu hasil 
pengukuran konsisten apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih, atau 
dengan kata lain, reliabilitas menunjukkan konsisten suatu alat ukur dalam 
mengukur gejala yang sama. Uji reliabilitas dilakukan terhadap itemitem 
pertanyaan yang telah valid. Pengujian Reliabilitas dilakukan dengan 
membandingkan koefisien  alphacronbach dengan 0,60 dimana apabila alpha.> 
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0.60, maka butir-butir pertanyataan dalam kuisioner adalah reliabel atau dapat 
diandalkan, Ghozali (2011: 48). 
3. Uji Asumsi Klasik 
Pengujian regresi linier berganda dapat dilakukan setelah model dari 
penelitian ini memenuhui syarat bebas dari asumsi klasik, dimana tidak semua 
uji asumsi klasik harus dilakukan pada analisis regersi linear, misalnya 
multikolonieritas, autokorelasi dan heterokodastisitas, untuk itu perlu dilakukan 
pengujian asumsi klasik, yang terdiri dari: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal, pengujian 
normalitas data dalam penelitian ini menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov (K-
S). Data dikatakan normal jika nilai asymp. Sign / asymptotic significance dua 
sisi > 0,05 (Ghozali, 2005:110-114). 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. Jika variabel saling 
berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortodonal. Variabel ortodonal 
adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen 
sama dengan nol. Untuk menguji adanya multikolinearitas di lihar dari nilai 
tolerance value dan variance inflation faktor (VIF). Jika hasil analisis 
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menunjukkan VIF < 10 dan tolerance value > 0,10 dapat disimpulkan model 
tersebut bebas dari uji multikolinearitas (Ghozali, 2011 : 105-106). 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Bertujuan menguji apakah dalam model regersi terjadi ketidaksamaan 
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance 
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka homoskedastisitas 
dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 
yang homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas, kebanyakan data 
crossection mengandung situasi Heteroskedastisitas karena data ini menghimpun 
data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar), Ghozali 
(2009;125). Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji 
Glejser. Cara melakukan uji glejser dengan meregresi nilai absolute residual 
sebagai variabel dependen dengan variabel independen, apabila nilai signifikan 
berada di atas 0,05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
4. Uji Kebaikan Model (Uji F) 
Uji F juga disebut dengan uji simultan digunakan untuk menguji 
pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen 
dari suatu persamaan regresi dengan menggunkan hipotesis statistik (Santoso 
2008: 168). Cara pengujian simultan terhadap variabel independen yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Jika tingkat signifikansi F yang diperoleh dari hasil pengolahan nilainya 
lebih kecil dari nilai signifikansi yang digunakan yaitu sebesar 0,05 maka 
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dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen secara simultan 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
b. Jika tingkat signifikansi F yang diperoleh dari hasil pengolahan nilainya 
lebih besar dari nilai signifikansi yang digunakan yaitu sebesar 0,05 
maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel independen secara 
simultan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. 
5. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen (Setyowati 
dan Suparwati, 2012). Uji ini dilakukan dengan melihat besarnya koefisien 
determinasi R
2
 yang merupakan besaran non negatif. Besanya nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol sampai dengan 1. Jika r = 0 atau mendekati nol, 
maka hubungan antara dua variabel sangat lemah atau tidak ada hubangan sama 
sekali. Bila r = +1, atau mendekati 1maka korelasi antara dua variabel dikatakan 
positif dan sangat kuat. 
6. Regresi Linear Berganda 
Regresi liniar berganda adalah analisis regresi yang merupakan salah satu 
teknik analisis data yang seringkali digunakan untuk menguji antara variabel 
(dependen) dengan faktor – faktor yang mempengaruhi lebih dari satu predikator 
(variabel independen). 
Regresi linear berganda hampir sama dengan regresi linear sederhana, 
hanya saja pada regresi linier berganda, variabel bebasnya lebih dari satu 
variabel penduga. Tujuan analisis regresi berganda adalah untuk mengukur 
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intensitas hubungan antara dua variabel atau lebih dan membuat prediksi 
perkiraan nilai Y atas X. Model persamaan yang dibangun dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
 
KK = β1 PPP+ β2PAJ + β3PPK + ε1 
Keterangan : 
KK = Kinerja Karyawan  
PPP = Persepsi Proses Perekrutan 
PAJ = Persepsi Analisis Jabatan 
PPK =Pengalaman Profesional Karyawan 
β1,β2,β3= Koefisien Regresi 
ε1= Standar eror 
7. Uji Hipotesis (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji secara parsial masing-masing variabel.Uji 
t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau independen 
secara individual dalam menerangkan variasi variabel independen. Untuk 
menguji hipotesis ini digunakan statistik t dengan kriteria pengambilan 
keputusan sebagai berikut (Ghozali, 2011). 
a. Bila t hitung > t tabel atau probabilitas <tingkat signifikansi (Sig <0,05), 
maka Ha diterima Ho ditolak, variabel independen berpengaruh terhadap 
variabel dependen. 
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b. Bila t hitung < t tabel atau probabilitas > tingkat signifikan (Sig > 0,05), 
maka Ha ditolak dan Ho diterima, variabel Independen tidak berpengaruh 
terhadap variabel dependen. 
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 BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
4.1 Gambaran Umum Penelitian 
Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen, dinaungi oleh Islam dan tergolong 
RS tipe C. Layanan kesehatan ini telah teregistrasi sedari 31/12/2012 dengan 
Nomor Surat ijin 445/006/29/X/2010 dan Tanggal Surat ijin 20/10/2010 dari KPT 
(badan Perijinan Terpadu Kab. Sragen dengan Sifat Perpanjang, dan berlaku 
sampai 5 Tahun. Sehabis menjalani proses AKREDITASI RS Seluruh Indonesia 
dengan proses Pentahapan I (5 Pelayanan) akhirnya diberikan status lulus 
Akreditasi Rumah Sakit. RSI ini beralamat di Jl. Veteran No.35 Sragen, Jawa 
Tengah, Indonesia. 
 
4.2 Deskriptif Responden 
Sebelum menyajikan hasil hipotesis dan pembahasan, maka terlebih dahulu 
akan dipaparkan karakteristik responden dengan maksud untuk memberikan 
gambaran keadaan data yang telah dikumpulkan melalui kuesioner penelitian. 
Responden diambil dari penyebaran langsung kuesioner secara langsung 
kepada karyawan yang ada di Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen yang 
berjumlah 100 responden. Berdasarkan data yang telah dikumpulkan ada 3 
karakteristik responden yang akan dipaparkan sebagai berikut : 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
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Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan jenis kelamin seperti pada tabel 
4.1. 
Tabel 4.1. Jenis Kelamin 
No  Jenis kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki-laki 69 69% 
2 Perempuan 31 31% 
 Total  100 100% 
Sumber : Data diolah, 2018 
Berdasarkan tabel di atas responden lak-laki pada penelitian ini 69 
responden atau 69% dan perempuan 31 responden atau 31%. Dengan 
demikian mayoritas karyawan Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen 
adalah laki-laki.  
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Setelah melakukan tabulasi data terhadap keseluruhan responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan umur seperti pada tabel 4.2. 
Tabel 4.2 Umur Responden 
No  Umur  Jumlah  Persentase 
1 >35 tahun 80 80% 
2 <35 tahun 20 20% 
 Total  100 100% 
Sumber : Data diolah, 2018 
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Berdasarkan data di atas umur respondenlebih dari 35 tahun 
sebanyak 80% dan umur kurang dari 35 tahun sebanyak 20%. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas Rumah Sakit Islam Amal 
Sehat Sragen kategori umur kurang produktif, sehingga menurunkan kinerja 
karyawan tersebut. 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Setelah melakukan tabulasi data terhadap seluruh responden, 
diperoleh gambaran responden berdasarkan pendidikan seperti pada tabel 
4.3. 
Tabel 4,3 Pendidikan Terakhir Responden 
No Pendidikan terakhir Jumlah  Persentase 
1 S1 76 76% 
2 D3 24 24% 
 Total  100 100% 
Sumber : Data diolah, 2018 
Berdasarkan data di atas pendidikan terakhir responden S1 sebanyak  
76%, D3 sebanyak 24 %. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
mayoritas karyawan Rumah Sakit Islam Amal Sehat Sragen memiliki 
pendidikan terakhir S1. 
4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1 Uji Instrumen 
a. Hasil Uji Validitas 
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Hasil uji validitas kuesioner dengan menggunakan program 
SPSS 17.0 adalah sebagai berikut: 
1). Persepsi Proses Perekrutan  
Hasil pengujian validitas persepsi proses perekrutan dapat dilihat 
pada tabel 4.3: 
Tabel 4.3 
Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Proses Perekrutan 
 
Item  rhitung rtabel Keterangan 
1 0,809 0,193 Valid 
2 0,823 0,193 Valid 
3 0,899 0,193 Valid 
4 0,809 0,193 Valid 
5 0,823 0,193 Valid 
6 0,899 0,193 Valid 
7 0,474 0,193 Valid 
Sumber : Data diolah, 2018 
Berdasarkan hasil tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa semua 
item pernyataan dalam instrument persepsi proses perekrutan dinyatakan 
valid karena rhitung pada setiap pernyataan lebih besar dari pada rtabel.. 
Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam variabel persepsi proses 
perekrutan layak dipergunakan sebagai instrumen penelitian. 
2). Persepsi Analisis Jabatan 
Hasil pengujian validitas persepsi analisis jabatan dapat dilihat 
pada tabel 4.4: 
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Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Variabel Persepsi Analisis Jabatan 
 
Item  rhitung rtabel Keterangan  
1 0,539 0,193 Valid 
2 0,718 0,193 Valid 
3 0,703 0,193 Valid 
4 0,763 0,193 Valid 
5 0,753 0,193 Valid 
6 0,203 0,193 Valid 
7 0,248 0,193 Valid 
Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan hasil tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa semua 
item pernyataan dalam instrument persepsi analisis jabatan dinyatakan 
valid karena rhitung pada setiap pernyataan lebih besar dari pada rtabel. 
Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam variabel persepsi analisis 
jabatan layak dipergunakan sebagai instrumen penelitian. 
3). Pengalaman Profesional Karyawan 
Hasil pengujian validitas pengalaman professional karyawan 
dapat dilihat pada tabel 4.5: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Variabel Pengalaman Profesional Karyawan 
 
Item  rhitung rtabel Keterangan  
1 0,680 0,193 Valid 
2 0,734 0,193 Valid 
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3 0,680 0,193 Valid 
4 0,733 0,193 Valid 
5 0,782 0,193 Valid 
Sumber: Data diolah,2018 
Berdasarkan hasil tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa semua 
item pernyataan dalam instrument pengalaman professional karyawan 
dinyatakan valid karena rhitung pada setiap pernyataan lebih besar dari 
pada rtabel. Dengan demikian butir-butir pernyataan dalam variabel 
pengalaman professional karyawan layak dipergunakan sebagai 
instrumen penelitian. 
4). Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian validitas kinerja karyawan dapat dilihat pada 
tabel 4.6: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja karyawan 
 
Item  rhitung rtabel Keterangan  
1 0,687 0,193 Valid 
2 0,738 0,193 Valid 
3 0,765 0,193 Valid 
4 0,819 0,193 Valid 
5 0,913 0,193 Valid 
6 0,771 0,193 Valid 
7 0,575 0,193 Valid 
Sumber: Data diolah,2018 
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Berdasarkan hasil tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa semua 
item pernyataan dalam instrumen kinerja karyawan dinyatakan valid 
karena rhitung pada setiap pernyataan lebih besar dari pada rtabel. Dengan 
demikian butir-butir pernyataan dalam variabel kinerja karyawan layak 
dipergunakan sebagai instrumen penelitian. 
b. Hasil Uji Reliabilitas 
Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan SPSS 17.0 
didapatkan hasil uji reliabilitas dapat dilihat dalam tabel 4.7. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel  Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
Persepsi Proses Rekrutmen 0,862 Reliabel/Handal 
Persepsi Analisis Jabatan 0,636 Reliabel/Handal 
Pengalaman Profesional Karyawan 0,765 Reliabel/Handal 
Kinerja Karyawan 0,868 Reliabel/Handal 
  Sumber : Data diolah, 2018 
Dari hasil pengujian tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa nilai 
Cronbach’s Alpha instrumen variabel persepsi proses rekrutmen, 
persepsi analisis jabatan, pengalaman professional karyawan dan kinerja 
karyawan di atas 0,60. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan pernyataan 
yang digunakan adalah reliabel atau handal untuk digunakan sebagai alat 
ukur variabel.  
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4.3.2 Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data 
yang dilihat dari nilai minimum, maksimum, rata-rata (mean), standar 
deviasi.Untuk memberikan gambaran analisis statistik deskriptif dalam 
penelitian ini ditunjukkan sebagai berikut: 
 
Tabel 4.8 
Statistik Deskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Std.  
Deviation 
Persepsi Proses 
Rekrutmen 
94 20 31 25.39 2.685 
Persepsi Analisis Jabatan 94 15 25 19.99 2.212 
Pengalaman Profesional 
Karyawan 
94 24 34 28.88 2.497 
Kinerja Karyawan 94 23 34 30.13 3.108 
Sumber: Data diolah, 2018 
Berdasarkan pada tabel 4.8 tersebut diketahui bahwa variabel persepsi 
proses rekrutmen dengan nilai minimum sebesar 20 nilai maksimum sebesar 
31, nilai rata-rata sebesar 25,39 dan standar deviasi sebesar 2,685. Variabel 
persepsi analisis jabatan dengan nilai minimum sebesar 15, nilai maksimum 
sebesar 25, nilai rata-rata sebesar 19,99, dan standar deviasi sebesar 2,212. 
Variabel pengalaman profesional karyawan dengan nilai minimum sebesar 
24, nilai maksimum sebesar 34, nilai rata-rata sebesar 28,8, dan standar 
deviasi sebesar 2,497. Variabel kinerja karyawan dengan nilai minimum 
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sebesar 23, nilai maksimum sebesar 34, nilai rata-rata sebesar 30,13, dan 
standar deviasi sebesar 3,108.  
 
4.3.3 Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Untuk mendeteksi normalitas ialah dengan melakukan uji statistik 
non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Hasil uji normalitas dapat 
dilihat pada tabel 4.9. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas 
 
Variabel  Kolmogorov-
Smirnov 
p-
value 
Keterangan 
Unstandardized 0,780 0,577 Data berdistribusi normal  
Sumber : Data diolah, 2018 
Dari tabel 4.9 di atas menunjukan bahwa besarnya nilai 
Kolmogorov-Smirnov adalah 0,780 dengan probabilitas (p-value) sebesar 
0,577. Nilai tersebut berada di atas 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa 
data pada model regresi persamaan terdistribusi normal.  
b. Uji Multikolinearitas 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam 
regresi dapat dilihat jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10 maka tidak 
terjadi multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 
4.10 berikut ini:  
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persepsi Proses 
Rekrutmen 
0,803 1,245 Tidak Terjadi Multikolineritas 
Persepsi Analisis 
Jabatan 
0,993 1,007 Tidak Terjadi Multikolineritas 
Pengalaman 
Profesional Karyawan 
0,798 1,253 Tidak Terjadi Multikolineritas 
Sumber : Data diolah, 2018 
Berdasarkan pada tabel 4.10 bahwa masing-masing nilai VIF kurang 
dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0,10 untuk setiap variabel. Berdasarkan 
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi tidak 
terdapat masalah multikolineritas dan dapat digunakan dalam penelitian ini. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas dilakukan dengan uji Glejser dapat ditunjukan 
dalam tabel 4.11 berikut ini:  
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Variabel P-value Sign Keterangan 
Persepsi Proses 
Rekrutmen 
0,133 0,05 Bebas Heteroskedastisitas 
Persepsi Analisis Jabatan 0,102 0,05 Bebas Heteroskedastisitas 
Pengalaman Profesional 
Karyawan 
0,203 0,05 Bebas Heteroskedastisitas 
Sumber : Data diolah, 2018 
46 
 
 
Berdasarkan hasil yang ditunjukan dalam tabel 4.11 tersebut 
menunjukan bahwa semua variabel dengan nilai signifikan lebih besar dari 
0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel bebas tersebut 
bebas dari masalah heteroskedastisitas. 
5 Hasil Regresi Linear Berganda 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan model analisis regresi linier berganda dan merupakan  
penelitian two-tail dengan tingkat signifikansi (α) 0,05. Perhitungan model 
regresi linier berganda dilakukan dengan bantuan SPSS 17.0.  
 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Linear Berganda 
 
Variabel Koefisien 
Regresi 
thitung Signifikan 
(Constant) -1,451 -0,580 0,564 
Persepsi Proses Rekrutmen 0,153 2,397 0,019 
Persepsi Analisis Jabatan 1,076 17,451 0,000 
Pengalaman Profesional 
Karyawan 
-0,169 -2,182 0,032 
R
2 
                        =  0,781
 
Adjusted R
2 
         =  0,773
 
Fhitung        =  106,853 
Sig/Prob  = 0,000 
Sumber : Data diolah, 2018 
Pada penelitian ini menggunakan model persamaan yaitu, sebagai berikut:  
KK = -1,451 + 0,153PPP + 1,076PAJ – 0,169PPK + ε 
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a. Nilai konstanta sebesar -1,451 menunjukkan bahwa jika variabel persepsi 
proses rekrutmen, persepsi analisis jabatan, dan pengalaman profesional 
karyawan diasumsikan konstan atau sama dengan nol maka kinerja 
karyawan akan menurun. 
b. Koefisien regresi variabel persepsi proses rekrutmen sebesar 0,153. Hasil 
ini menunjukkan bahwa semakin baik persepsi proses rekrutmen yang 
dimiliki karyawan RSI Amal Sehat Sragen, maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan.  
c. Nilai koefisien regresi variabel persepsi analisis jabatan sebesar 1,076. 
Hasil ini menunjukkan bahwa apabila semakin baik persepsi analisis 
jabatan yang dimiliki karyawan RSI Amal Sehat Sragen, maka kinerja 
karyawan akan meningkat. 
d. Koefisien regresi variabel pengalaman profesional karyawan sebesar -
0,169. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila semakin tinggi pengalaman 
profesional karyawan, maka kinerja karyawan akan menurun. 
6 Uji Fit Model (Uji F)  
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai Fhitung (106,853) 
lebih besar dari Ftabel (2,332) dengan p-value (0,000) < 0,05, jadi dapat 
disimpulkan bahwa variabel persepsi proses rekrutmen, persepsi analisis 
jabatan, dan pengalaman profesional karyawan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Selain itu dengan melihat nilai signifikan kurang dari 0,05, dapat 
disimpulkan bahwa model penelitian fit (goodness of fit).  
7 Koefisien Determinasi (R2) 
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Serta hasil perhitungan untuk nilai adjusted R
2 
dengan bantuan 
program spss, dalam analisis regresi berganda diperoleh angka koefisien 
determinasi atau adjusted R
2
sebesar 0,773. Hal ini berarti bahwa 77,3% 
variasi variabel kinerja karyawan dijelaskan oleh persepsi proses rekrutmen, 
persepsi analisis jabatan, dan pengalaman profesional karyawan sementara 
sisanya 22,7% diterangkan oleh faktor lain yang tidak masuk dalam observasi. 
8 Uji Hipotesis (Uji statistik t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing 
variabel independen secara individu. Hasil uji masing-masing hipotesis 
dapat dilihat pada tabel 4.13. 
 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Hipotesis 
Variabel thitung ttabel p-
value 
Keterangan 
Persepsi Proses Rekrutmen 2,397 1,990 0,019 Signifikan 
Persepsi Analisis Jabatan 17,451 1,990 0,000 Signifikan 
Pengalaman Profesional 
Karyawan -2,182 
1,990 0,032 Signifikan 
Sumber: Data diolah,2018. 
Berdasarkan hasil pengujian uji t menunjukkan bahwa : 
a. Nilai thitung untuk variabel persepsi proses rekrutmen sebesar 2,397 > 
1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,019 < 5%, sehingga H1 diterima, 
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yang artinya persepsi proses rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
b. Nilai thitung untuk variabel persepsi analisis jabatan sebesar 17,451>1,990 
dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 5%, sehingga H2diterima, artinya 
persepsi analisis jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
c. Nilai thitung untuk variabel pengalaman profesional karyawan sebesar -
2,182 > -1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,032 < 5%, sehingga 
H3diterima, yang artinya pengalaman profesional karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
4.4 Pembahasan Hasil Analisis Data (Pembuktian Hipotesis) 
1. Persepsi Proses Perekrutan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan RSI. 
Amal Sehat Sragen. 
Dari hasil tabel 4.13 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel 
persepsi proses perekrutan sebesar 2,397 > 1,990 dan nilai signifikan sebesar 
0,019 < 5%, sehingga H1 diterima, yang artinya persepsi proses rekrutmen 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Rekrutmen merupakan usaha mencari dan mempengaruhi tenaga 
kerja, agar mau melamar lowongan pekerjaan yang ada dalam suatu 
organisasi. Semakin banyak orang yang melamar pekerjaan maka kesempatan 
perusahaan untuk mendapat karyawan terbaik semakin besar. Karena 
perusahaan akan mendapat banyak pilihan karyawan yang memenuhi kriteria 
yang dibutuhkan oleh perusahaan. Karyawan yang sesuai dengan criteria 
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perusahaan akan dapat memberikan kinerja yang baik terhadap perusahaan, 
sehingga tujuan perusahaan akan tercapai, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
persepsi proses rekrutmen mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil ini sejalan 
dengan penelitian Potale, dkk (2016) yang menjelaskan bahwa proses 
rekrutmen memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
2. Persepsi Analisis Jabatan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan RSI. 
Amal Sehat Sragen 
Dari hasil tabel 4.13 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel 
persepsi analisis jabatan sebesar 17,451>1,990 dan nilai signifikan sebesar 
0,000 < 5%, sehingga H2diterima, artinya persepsi analisis jabatan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini dapat dimengerti bahwa apabila analisis jabatan dapat 
dilaksanakan secara optimal maka akan memberikan kontribusi kinerja secara 
positif dengan didukung kondisi lingkungan kerja yang baik, kesamaan sikap 
atau pandangan diantara pimpinan unit kerja lingkup Sekretariat Daerah Kota 
Jepara dalam menerapkan analisis jabatan, serta dapat mengemban tugas-
tugas dan tanggung jawab secara maksimal sesuai dengan tugas pokok dan 
fungsi dalam organisasi. Analisis jabatan memberikan dua informasi yaitu 
uraian jabatan dan spesifikasi jabatan dimana apabila kedua unsur tersebut 
sudah diterapkan secara optimal maka akan meningkatkan kinerja pegawai.  
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Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Tambunan dan Hasibuan 
(2016) yang menunjukkan bahwa analisis jabatan yang tepat dapat membuat 
karyawan merasa nyaman pada posisi atau jabatan yang sedang diembannya, 
sehingga akan memberikan hasil kinerja yang optimal. Begitu pula Edien 
(2015) juga menjelaskan bahwa banyak manajemen sumber daya manusia 
setuju bahwa penerapan analisis jabatan akan meningkatkan kinerja 
karyawan. 
3. Pengalaman Professional Karyawan Berpengaruh Terhadap Kinerja 
Karyawan RSI. Amal Sehat Sragen. 
Dari hasil tabel 4.13 tersebut dapat diketahui hasil uji t untuk variabel 
pengalaman profesional karyawan sebesar -2,182 > -1,990 dan nilai 
signifikan sebesar 0,032 < 5%, sehingga H3diterima, yang artinya 
pengalaman profesional karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki pengalaman 
professional biasanya lebih mahir dan lebih mampu mengambil keputusan. 
Keputusan berdasarkan pengalaman biasanya lebih efektif karena 
menyangkut pengetahuan dan penerapan sehingga, dapat menjadi 
pertimbangan bagi pengambil keputusan kedepannya. Namun dalam 
penelitian ini hubungan antara pengalaman professional karyawan dengan 
kinerja karyawan RSI. Amal Sehat Sragen bernilai negatif, hasil ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi pengalaman professional karyawan akan 
menurunkan kinerja karyawan RSI. Amal Sehat Sragen. Hal ini terjadi 
dikarenakan semakin lama masa kerja yang dimiliki karyawan 
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mengindikasikan semakin berpengalaman pula karyawan tersebut, dilihat dari 
karakteristik responden banyak responden yang memiliki usia di atas 35 
tahun, usia tersebut masuk kategori usia yang sudah tidak produktif, sehingga 
kinerja karyawan mulai menurun dan hanya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sebatas tugasnya saja, tidak ada hasil yang lebih. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Situmeang (2017) yang 
menjelaskan bahwa, karyawan yang memiliki pengalaman lebih yang sesuai 
dengan jabatannya, akan cenderung memiliki produktivitas yang tinggi, 
begitu pula menurut Muaja (2017) jua menjelaskan bahwa pengalaman 
karyawan mempengaruhi kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Persepsi proses rekrutmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dibuktikan dengan nilai thitung untuk variabel persepsi proses 
rekrutmen sebesar 2,397 >1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,019 < 
5%. 
2. Persepsi analisis jabatan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dibuktikan dengan nilai thitung untuk variabel persepsi analisis 
jabatan sebesar17,451>1,990 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 
5%. 
3. Pengalaman professional karyawan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini dibuktikan dengan nilai thitung untuk variabel 
pengalaman professional karyawan sebesar -2,182 > -1,990 dan nilai 
signifikan sebesar 0,032 < 5%. 
 
5.2 Keterbatasan 
Berdasarkan hasil penelitian, penelitian ini mempunyai keterbatasan 
yaitu :  
1. Dalam pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner, tidak melalui 
survey lain seperti wawancara atau survey lainnya. Ini dapat 
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memberikan pengaruh terhadap jawaban yang diberikan responden, 
yang secara tidak langsung akan mempengaruhi hasil penelitian. 
2. Penelitian ini hanya terfokus pada karyawan Rumah Sakit Islam Amal 
Sehat Sragen, hal tersebut menyebabkan hasil penelitian belum bisa 
tergeneralisasi. 
3. Penelitian ini hanya menganalisis variabel yang pernah dibahas oleh 
peneliti terdahulu, sehingga hasil penelitian ini belum memiliki 
kotribusi yang berbeda dengan hasil penelitian terdahulu. 
 
5.3 Saran - saran 
 Berdasarkan hasil penelitian, penelitian ini mempunyai saran 
sebagai berikut :  
1. Untuk penelitian selanjutnya, data dikumpulkan dengan meminta 
keterangan secara langsung pada responden dengan melakukan 
wawancara, atau survey langsung supaya data yang dihasilkan 
memiliki nilai positif.  
2. Untuk penelitian selanjutnya disarankan peneliti memperluas sampel 
agar hasil penelitian bisa tergeneralisasi. 
3. Untuk penelitian selanjutnya hendaknya, menambah variabel 
penelitian yang lain, supaya menghasilkan hasil penelitian yang 
memiliki kontribusi berbeda dengan hasil penelitian terdahulu. 
4. Faktor yang paling memiliki pengaruh dalam meningkatkan kinerja 
karyawan adalah analisis jabatan dilihat dari nilai signifikan uji t 
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dengan nilai terendah dibandingkan dengan variabel lainnya. Untuk 
pihak Rumah Sakit Amal Sehat Sragen, dalam melakukan rekrutmen 
karyawan hendaknya mempertimbangkan analisis jabatan yang akan 
ditempati oleh karyawan baru. Analisis jabatan memberikan dua 
informasi yaitu uraian jabatan dan spesifikasi jabatan dimana apabila 
kedua unsure tersebut sudah diterapkan secara optimal maka akan 
meningkatkan kinerja pegawai.  
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
 
No 
Bulan Maret April Mei 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
X                       
2 Konsultasi   X                     
3 Revisi Proposal     X                   
4 
Pengumpulan 
Data 
      X                 
5 Analisi Data         X               
6 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
          X             
7 
Pendaftaran 
Munaqasah 
            X           
8 Munaqasah               X         
9 Revisi Skripsi                 X X     
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Lampiran 2 
Kuesioner  
 
Kepada,  
Yth. Bapak/Ibu Karyawan  
RSI.Amal Sehat Sragen  
Jalan Veteran No.35, Kroyo, Kec. Sragen, Kabupaten Sragen, Jawa Tengah 57211  
 
Dengan hormat,   
Dalam rangka menyelesaikan tugas akhir saya Bahtiar Kasannova, dari Program 
Studi Manajemen Syaria’ah, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Institut Agama 
Islam Negeri Surakarta berjudul “Pengaruh Kualitas Proses Perekrutan, 
Pengalaman Profesional Karyawan dan Kualitas Analisis Jabatan Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi Empiris pada karyawan RSI. Amal Sehat Sragen)”, 
memohon kerjasamanya untuk mengisi kuesioner. Isi kuesioner tersebut akan 
digunakan untuk penelitian dan kepentingan akademik. Informasi yang 
didapatkan peneliti dari Bapak/Ibu akan dirahasiakan dari pihak manapun. Oleh 
karena itu, saya mohon kerjasamanya untuk menjawab semua pertanyaan dijawab 
dengan kejujuran dan kesungguhan Bapak/Ibu. Atas perhatian dan kerjasamanya 
saya ucapkan terima kasih.  
                   Hormat Saya,  
      
               Bahtiar Kasannova 
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KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH KUALITAS PROSES PEREKRUTAN, PENGALAMAN 
PROFESIONAL KARYAWAN DAN KUALITAS ANALISIS JABATAN 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
Petunjuk pengisian kuesioner  
Berilah tanda cek list ( √ ) pada jawaban yang telah disediakan (cukup hanya satu 
jawaban).  
No. Responden   
   
I. Karakteristik Responden 
 
1. Nama Responden :...................................(boleh tidak diisi) 
2. Jenis kelamin :        perempuan      laki-laki 
3. Usia  :  .......... tahun 
4. Pendidikan terakhir  :  SLTP                               SLTA 
Diploma   Sarjana            Lain-lain 
 
 
A. PROSES REKRUITMEN 
NO ITEM PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Proses rekrutmen  pada RSI. Amal Sehat 
Sragen telah  sesuai dengan job 
description 
     
2 Rekrutmen  sesuai  dengan  kebijakan  
direksi RSI. Amal Sehat Sragen 
     
3 Pelaksanaan rekrutmen dilakukan melalui 
pemanfaatan iklan surat kabar 
     
4 Metode rekrutmen berpengaruh terhadap 
perolehan karyawan yang berkualitas 
     
5 Metode rekrutmen telah dilakukan secara 
efisien dan efektif 
     
6 Proses rekrutmen telah meningkatkan 
kinerja karyawan 
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7 Pelaksanaan rekrutmen bertujuan untuk 
mengisi jabatan karyawan yang 
lowong/kosong 
     
 Sumber: Sudiro, 2011. 
 
 
 
B. PENGALAMAN PROFESIONAL KARYAWAN 
NO ITEM PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Pengetahuan yang tinggi sangat  
membantu saya dalam melakukan 
pekerjaan. 
     
2 Ketrampilan yang saya miliki masih di 
atas rata-rata dari karyawan yang lain. 
     
3 Saya dapat menguasai pekerjaan yang 
telah diberikan oleh Rumah sakit dengan 
baik. 
     
4 Saya dapat menguasai peralatan kerja 
yang disediakan oleh Rumah sakit. 
     
5 Saya bekerja sesuai dengan prosedur 
kerja yang berlaku. 
     
 Sumber: Situmeang, 2017. 
C. ANALISIS JABATAN 
NO ITEM PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Saya memiliki perencanaan kerja      
2 Saya melakukan perbaikan atas pekerjaan 
yang salah 
     
3 Beban kerja yang diberikan perusahaan 
sesuai dengan kemampuan saya 
     
4 Adanya program pendidikan 
meningkatkan keterampilan dalam 
mendukung tugas saya 
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5 Latar belakang pendidikan saya sesuai 
dengan pekerjaan saya saat ini 
     
6 Saya bekerja sesuai dengan instruksi 
atasan 
     
7 Kesediaan saya bekerjasama dengan 
karyawan lain cukup besar 
     
 Sumber: Amir, 2015. 
D. KINERJA KARYAWAN 
NO ITEM PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Hasil pekerjaan karyawan sesuai dengan 
kualitas kerja 
     
2 Karyawan yang memiliki tanggung  
jawab yang tinggi dalam penyelesaian 
pekerjaan 
     
3 Kerjasama antar karyawan dengan rekan 
kerja karyawan telah memadai 
     
4 Kedisiplinan karyawan telah baik      
5 Pengetahuan dan keterampilan karyawan 
yang sudah baik 
     
6 Penanganan pekerjaan sesuai dengan 
waktu penyelesaian pekerjaan yang telah 
direncanakan/ditentukan 
     
7 Karyawan memiliki kemampuan dalam 
melakukan tugas dan pekerjaan 
     
 Sumber: Amir, 2015. 
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Lampiran 3 
Data Penelitian 
NO PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6 PR7 TPR PPK1 PPK2 PPK3 PPK4 PPK5 TPPK
1 4 5 5 4 5 5 2 30 4 5 4 5 5 23
2 4 5 5 4 5 5 2 30 3 3 3 4 4 17
3 5 5 5 5 5 5 4 34 4 5 4 4 5 22
4 3 5 5 3 5 5 4 30 4 5 4 4 5 22
5 5 5 5 5 5 5 4 34 3 4 3 4 4 18
6 3 3 3 3 3 3 3 21 3 5 3 4 5 20
7 4 5 5 4 5 5 5 33 5 5 5 5 5 25
8 4 5 4 4 5 4 3 29 3 4 3 4 5 19
9 4 4 4 4 4 4 2 26 4 4 4 4 4 20
10 3 4 4 3 4 4 4 26 4 5 4 4 4 21
11 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 20
12 5 5 5 5 5 5 4 34 4 5 4 3 4 20
13 5 5 5 5 5 5 5 35 4 4 4 4 4 20
14 5 5 5 5 5 5 4 34 4 4 4 3 3 18
15 3 5 4 3 5 4 2 26 3 4 3 3 4 17
16 4 5 5 4 5 5 4 32 4 4 4 4 4 20
17 4 5 5 4 5 5 2 30 4 4 4 4 5 21
18 5 5 5 5 5 5 2 32 3 4 3 4 4 18
19 5 5 5 5 5 5 5 35 4 4 4 4 5 21
20 4 4 4 4 4 4 3 27 5 5 5 5 5 25
21 4 4 4 4 4 4 2 26 5 5 5 5 5 25
22 4 4 5 4 4 5 2 28 4 5 4 4 5 22
23 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 20
24 3 4 4 3 4 4 2 24 3 4 3 4 5 19
25 2 4 4 2 4 4 3 23 5 5 5 4 4 23
26 2 4 4 2 4 4 3 23 3 5 3 4 5 20
27 4 4 4 4 4 4 2 26 3 4 3 4 5 19
28 4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 5 4 21
29 3 5 5 3 5 5 5 31 5 5 5 4 5 24
30 5 5 5 5 5 5 4 34 4 4 4 4 5 21
31 3 3 3 3 3 3 2 20 5 5 5 5 5 25
32 4 5 5 4 5 5 4 32 5 5 5 5 5 25
33 4 5 4 4 5 4 2 28 4 4 4 4 4 20
34 4 4 4 4 4 4 2 26 4 4 4 4 4 20
35 3 4 4 3 4 4 5 27 4 5 4 4 4 21
36 4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 20
37 5 5 5 5 5 5 2 32 4 4 4 3 3 18
38 5 5 5 5 5 5 2 32 4 4 4 2 2 16
39 5 5 5 5 5 5 4 34 3 5 3 4 4 19
40 3 5 4 3 5 4 2 26 3 4 3 4 4 18
41 4 5 5 4 5 5 3 31 4 4 4 3 4 19
42 4 5 5 4 5 5 3 31 4 5 4 4 5 22
43 5 5 5 5 5 5 2 32 5 5 5 3 4 22
44 5 5 5 5 5 5 3 33 4 5 4 4 4 21
45 4 5 5 4 5 5 2 30 4 4 4 4 5 21
46 4 5 5 4 5 5 2 30 4 4 4 4 4 20
47 5 5 5 5 5 5 4 34 4 5 4 4 4 21
48 3 5 5 3 5 5 4 30 4 4 4 2 3 17
49 5 5 5 5 5 5 4 34 3 3 3 3 3 15
50 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 20
51 4 5 5 4 5 5 5 33 5 5 5 4 5 24
52 4 5 4 4 5 4 3 29 4 5 4 4 4 21
53 4 4 4 4 4 4 2 26 4 5 4 4 5 22
54 3 4 4 3 4 4 4 26 4 4 4 4 4 20
55 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 4 21
56 5 5 5 5 5 5 4 34 4 5 4 4 4 21
57 5 5 5 5 5 5 5 35 4 4 4 4 4 20
58 5 5 5 5 5 5 4 34 4 4 4 3 3 18
59 3 5 4 3 5 4 2 26 4 4 4 2 2 16
60 4 5 5 4 5 5 4 32 4 4 4 2 2 16
61 4 5 5 4 5 5 2 30 3 5 3 4 4 19
62 5 5 5 5 5 5 2 32 4 4 4 4 4 20
63 5 5 5 5 5 5 5 35 3 4 3 4 4 18
64 4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 3 4 19
65 4 4 4 4 4 4 2 26 4 5 4 4 5 22
66 4 4 5 4 4 5 2 28 5 5 5 3 4 22
PROSES REKRUITMEN PENGALAMAN PROFESIONAL KARYAWAN
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NO PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6 PR7 TPR PPK1 PPK2 PPK3 PPK4 PPK5 TPPK
67 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 4 21
68 3 4 4 3 4 4 2 24 4 4 4 4 5 21
69 2 4 4 2 4 4 3 23 4 4 4 4 4 20
70 2 4 4 2 4 4 3 23 4 5 4 4 4 21
71 4 4 4 4 4 4 2 26 4 4 4 2 3 17
72 4 4 4 4 4 4 3 27 3 3 3 3 3 15
73 3 5 5 3 5 5 5 31 4 4 4 4 4 20
74 5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 4 5 24
75 3 3 3 3 3 3 2 20 4 5 4 4 4 21
76 4 5 5 4 5 5 4 32 4 4 4 4 4 20
77 4 5 4 4 5 4 2 28 4 4 4 3 3 18
78 4 4 4 4 4 4 2 26 4 4 4 2 2 16
79 3 4 4 3 4 4 5 27 3 5 3 4 4 19
80 4 4 4 4 4 4 3 27 3 4 3 4 4 18
81 5 5 5 5 5 5 2 32 4 4 4 3 4 19
82 5 5 5 5 5 5 2 32 4 5 4 4 5 22
83 5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 3 4 22
84 3 5 4 3 5 4 2 26 4 5 4 4 4 21
85 4 5 5 4 5 5 3 31 4 4 4 4 5 21
86 4 5 5 4 5 5 3 31 4 4 4 4 4 20
87 5 5 5 5 5 5 2 32 4 5 4 4 4 21
88 5 5 5 5 5 5 3 33 4 4 4 2 3 17
89 4 5 5 4 5 5 4 32 3 3 3 3 3 15
90 4 5 4 4 5 4 2 28 4 4 4 4 4 20
91 4 4 4 4 4 4 4 28 5 5 5 4 5 24
92 3 4 4 3 4 4 2 24 4 5 4 4 4 21
93 4 4 4 4 4 4 2 26 4 5 4 4 5 22
94 5 5 5 5 5 5 5 35 4 4 4 4 4 20
95 5 5 5 5 5 5 3 33 4 5 4 4 4 21
96 5 5 5 5 5 5 2 32 4 5 4 4 4 21
97 3 5 4 3 5 4 2 26 4 4 4 4 4 20
98 4 5 5 4 5 5 4 32 4 4 4 3 3 18
99 4 5 5 4 5 5 2 30 4 4 4 2 2 16
100 5 5 5 5 5 5 3 33 4 4 4 2 2 16
PROSES REKRUITMEN PENGALAMAN PROFESIONAL KARYAWAN
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AJ1 AJ2 AJ3 AJ4 AJ5 AJ6 AJ7 TAJ KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 TKK
3 4 5 5 4 4 3 28 5 4 4 5 5 4 4 31
3 4 5 5 4 4 3 28 5 4 4 5 5 4 4 31
4 5 5 5 5 4 5 33 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 5 5 5 4 4 30 5 4 3 5 5 5 4 31
4 5 5 5 5 4 5 33 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 3 3 3 4 4 24 4 4 3 3 3 3 3 23
2 4 5 5 4 2 4 26 5 4 4 5 5 4 4 31
4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 5 4 4 3 28
4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 4 28
4 3 4 4 4 4 4 27 5 4 3 4 4 4 3 27
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
4 5 5 5 5 4 4 32 5 5 5 5 5 5 4 34
2 5 5 5 5 4 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
2 5 5 5 5 4 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 5 4 4 4 4 28 4 4 3 5 4 4 4 28
5 4 5 5 5 5 4 33 4 4 4 5 5 5 4 31
4 4 5 5 5 4 4 31 4 4 4 5 5 5 5 32
4 5 5 5 4 2 4 29 5 5 5 5 5 4 4 33
3 5 5 5 4 4 3 29 5 5 5 5 5 4 4 33
3 4 4 4 4 4 4 27 4 2 4 4 4 4 3 25
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
5 4 4 5 4 4 4 30 4 4 4 4 5 4 4 29
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 3 27
4 3 4 4 4 5 5 29 5 5 3 4 4 4 5 30
2 2 4 4 4 4 4 24 4 4 2 4 4 4 4 26
2 2 4 4 4 4 4 24 4 4 2 4 4 4 4 26
4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 3 27
3 4 4 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 3 27
4 3 5 5 5 4 4 30 5 4 3 5 5 5 4 31
4 5 5 5 5 4 3 31 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 3 3 3 4 4 24 4 4 3 3 3 3 3 23
4 4 5 5 4 4 4 30 5 4 4 5 5 4 4 31
4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 5 4 4 3 28
2 4 4 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 28
2 3 4 4 4 4 4 25 5 4 3 4 4 4 3 27
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 5 5 5 4 34
4 5 5 5 5 4 4 32 5 5 5 5 5 5 4 34
4 5 5 5 5 2 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
3 3 5 4 4 4 3 26 4 4 3 5 4 4 4 28
3 4 5 5 5 4 4 30 4 4 4 5 5 5 4 31
4 4 5 5 5 4 4 31 4 4 4 5 5 5 5 32
5 5 5 5 4 4 4 32 5 5 5 5 5 4 4 33
4 5 5 5 4 4 4 31 5 5 5 5 5 4 4 33
ANALISIS JABATAN KINERJA KARYAWAN
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AJ1 AJ2 AJ3 AJ4 AJ5 AJ6 AJ7 TAJ KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 TKK
3 4 5 5 4 4 3 28 5 4 4 5 5 4 4 31
3 4 5 5 4 4 3 28 5 4 4 5 5 4 4 31
4 5 5 5 5 4 5 33 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 5 5 5 4 4 30 5 4 3 5 5 5 4 31
4 5 5 5 5 4 5 33 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 3 3 3 4 4 24 4 4 3 3 3 3 3 23
2 4 5 5 4 2 4 26 5 4 4 5 5 4 4 31
4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 5 4 4 3 28
4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 4 28
4 3 4 4 4 4 4 27 5 4 3 4 4 4 3 27
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
4 5 5 5 5 4 4 32 5 5 5 5 5 5 4 34
2 5 5 5 5 4 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
2 5 5 5 5 4 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 5 4 4 4 4 28 4 4 3 5 4 4 4 28
5 4 5 5 5 5 4 33 4 4 4 5 5 5 4 31
4 4 5 5 5 4 4 31 4 4 4 5 5 5 5 32
4 5 5 5 4 2 4 29 5 5 5 5 5 4 4 33
3 5 5 5 4 4 3 29 5 5 5 5 5 4 4 33
3 4 4 4 4 4 4 27 4 2 4 4 4 4 3 25
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
5 4 4 5 4 4 4 30 4 4 4 4 5 4 4 29
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 3 27
4 3 4 4 4 5 5 29 5 5 3 4 4 4 5 30
2 2 4 4 4 4 4 24 4 4 2 4 4 4 4 26
2 2 4 4 4 4 4 24 4 4 2 4 4 4 4 26
4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 4 4 4 4 3 27
3 4 4 4 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 3 27
4 3 5 5 5 4 4 30 5 4 3 5 5 5 4 31
4 5 5 5 5 4 3 31 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 3 3 3 4 4 24 4 4 3 3 3 3 3 23
4 4 5 5 4 4 4 30 5 4 4 5 5 4 4 31
4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 5 4 4 3 28
2 4 4 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 28
2 3 4 4 4 4 4 25 5 4 3 4 4 4 3 27
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 5 5 5 4 34
4 5 5 5 5 4 4 32 5 5 5 5 5 5 4 34
4 5 5 5 5 2 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
3 3 5 4 4 4 3 26 4 4 3 5 4 4 4 28
3 4 5 5 5 4 4 30 4 4 4 5 5 5 4 31
4 4 5 5 5 4 4 31 4 4 4 5 5 5 5 32
5 5 5 5 4 4 4 32 5 5 5 5 5 4 4 33
4 5 5 5 4 4 4 31 5 5 5 5 5 4 4 33
4 4 5 5 4 4 3 29 5 4 4 5 5 4 4 31
4 4 5 4 4 4 4 29 4 4 4 5 4 4 3 28
4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28
4 3 4 4 4 4 4 27 5 4 3 4 4 4 3 27
2 4 4 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 28
2 5 5 5 5 4 4 30 5 5 5 5 5 5 4 34
4 5 5 5 5 4 4 32 5 5 5 5 5 5 4 34
5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 5 5 5 4 34
4 3 5 4 4 4 4 28 4 4 3 5 4 4 4 28
4 4 5 5 5 2 4 29 4 4 4 5 5 5 4 31
3 4 5 5 5 4 3 29 4 4 4 5 5 5 5 32
3 5 5 5 4 4 4 30 5 5 5 5 5 4 4 33
ANALISIS JABATAN KINERJA KARYAWAN
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Lampiran 4 
Uji Validitas 
 
PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6 PR7 TPR
Pearson 
Correlation
1 .517
**
.621
**
1.000
**
.517
**
.621
** 0.127 .809
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.208 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.517
** 1 .826
**
.517
**
1.000
**
.826
** 0.179 .823
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.074 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.621
**
.826
** 1 .621
**
.826
**
1.000
**
.289
**
.899
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.004 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
1.000
**
.517
**
.621
** 1 .517
**
.621
** 0.127 .809
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.208 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.517
**
1.000
**
.826
**
.517
** 1 .826
** 0.179 .823
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.074 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.621
**
.826
**
1.000
**
.621
**
.826
** 1 .289
**
.899
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.004 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.127 0.179 .289
** 0.127 0.179 .289
** 1 .474
**
Sig. (2-
tailed)
0.208 0.074 0.004 0.208 0.074 0.004 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.809
**
.823
**
.899
**
.809
**
.823
**
.899
**
.474
** 1
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
PR6
PR7
TPR
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
PR1
PR2
PR3
PR4
PR5
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PPK1 PPK2 PPK3 PPK4 PPK5 TPPK
Pearson 
Correlation
1 .446
**
1.000
** 0.117 0.165 .680
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0.248 0.101 0
N 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.446
** 1 .446
**
.383
**
.459
**
.734
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
1.000
**
.446
** 1 0.117 0.165 .680
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0.248 0.101 0
N 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.117 .383
** 0.117 1 .795
**
.733
**
Sig. (2-
tailed)
0.248 0 0.248 0 0
N 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.165 .459
** 0.165 .795
** 1 .782
**
Sig. (2-
tailed)
0.101 0 0.101 0 0
N 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.680
**
.734
**
.680
**
.733
**
.782
** 1
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100
TPPK
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
PPK1
PPK2
PPK3
PPK4
PPK5
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AJ1 AJ2 AJ3 AJ4 AJ5 AJ6 AJ7 TAJ
Pearson 
Correlation
1 .212
* 0.082 0.099 0.088 .204
* 0.13 .539
**
Sig. (2-
tailed)
0.034 0.416 0.327 0.385 0.042 0.199 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.212
* 1 .517
**
.621
**
.463
** -0.144 0.005 .718
**
Sig. (2-
tailed)
0.034 0 0 0 0.154 0.958 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.082 .517
** 1 .826
**
.673
** -0.146 -0.081 .703
**
Sig. (2-
tailed)
0.416 0 0 0 0.147 0.424 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.099 .621
**
.826
** 1 .745
** -0.161 -0.034 .763
**
Sig. (2-
tailed)
0.327 0 0 0 0.11 0.736 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.088 .463
**
.673
**
.745
** 1 0.037 0.165 .753
**
Sig. (2-
tailed)
0.385 0 0 0 0.717 0.101 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.204
* -0.144 -0.146 -0.161 0.037 1 0.048 .203
*
Sig. (2-
tailed)
0.042 0.154 0.147 0.11 0.717 0.633 0.043
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.13 0.005 -0.081 -0.034 0.165 0.048 1 .248
*
Sig. (2-
tailed)
0.199 0.958 0.424 0.736 0.101 0.633 0.013
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.539
**
.718
**
.703
**
.763
**
.753
**
.203
*
.248
* 1
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.043 0.013
N 100 100 100 100 100 100 100 100
AJ6
AJ7
TAJ
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
AJ1
AJ2
AJ3
AJ4
AJ5
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KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 TKK
Pearson 
Correlation
1 .635
**
.443
**
.476
**
.609
**
.350
** 0.174 .687
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.083 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.635
** 1 .596
**
.419
**
.483
**
.401
**
.348
**
.738
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.443
**
.596
** 1 .517
**
.621
**
.463
** 0.174 .765
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0.084 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.476
**
.419
**
.517
** 1 .826
**
.673
**
.438
**
.819
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.609
**
.483
**
.621
**
.826
** 1 .745
**
.560
**
.913
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.350
**
.401
**
.463
**
.673
**
.745
** 1 .487
**
.771
**
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
0.174 .348
** 0.174 .438
**
.560
**
.487
** 1 .575
**
Sig. (2-
tailed)
0.083 0 0.084 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
Pearson 
Correlation
.687
**
.738
**
.765
**
.819
**
.913
**
.771
**
.575
** 1
Sig. (2-
tailed)
0 0 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100 100 100
KK6
KK7
TKK
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
KK1
KK2
KK3
KK4
KK5
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Lampiran 5 
Uji Reliabilitas 
 
 
Scale: PROSES PEREKRUTAN 
Case Processing Summary 
  
N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.862 7 
 
Scale: PENGALAMAN PROFESIONAL KARYAWAN 
Case Processing Summary 
  
N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.765 5 
Scale: ANALISIS JABATAN 
Case Processing Summary 
  
N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
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Cronbach's Alpha N of Items 
.636 7 
 
 
 
Scale: KINERJA KARYAWAN 
Case Processing Summary 
  
N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.868 7 
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Lampiran 6 
Uji Statistik Deskriptif 
 
UJI STATISTIK DESRIPTIF 
 
Descriptive Statistics 
 
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
TPR 94 20 31 25.39 2.685 
TPPK 94 15 25 19.99 2.212 
TAJ 94 24 34 28.88 2.497 
TKK 94 23 34 30.13 3.108 
Valid N (listwise) 94     
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Lampiran 7 
Karakteristik Responden 
 
 
KARAKTERISTIK RESPONDEN 
 
Frequency Table 
 
gender 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid perempuan 31 31.0 31.0 31.0 
laki-laki 69 69.0 69.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
usia 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid < 32 tahun 20 20.0 20.0 20.0 
> 32 tahun 80 80.0 80.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
pendidikan 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid D3 24 24.0 24.0 24.0 
S1 76 76.0 76.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Lampiran 8 
Uji Normalitas 
 
 
UJI NORMALITAS DATA 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Unstandardized 
Residual 
N 94 
Normal Parametersa,,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.45527152 
Most Extreme Differences Absolute .080 
Positive .074 
Negative -.080 
Kolmogorov-Smirnov Z .780 
Asymp. Sig. (2-tailed) .577 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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Lampiran 9 
Uji Multikolinieritas 
 
UJI MULTIKOLINEARITAS DATA 
 
Standardize
d 
Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) -1.451 2.503 -0.58 0.564
TPR 0.153 0.064 0.132 2.397 0.019 0.803 1.245
TAJ 1.076 0.062 0.864 17.451 0 0.993 1.007
TPPK -0.169 0.078 -0.121 -2.182 0.032 0.798 1.253
1
Coefficients
a
Model
Unstandardized 
Coefficients t Sig.
Collinearity Statistics
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Lampiran 10 
Uji Heteroskedastisitas 
 
 
UJI HETEROSKEDASTISITAS DATA 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.471 1.308  1.889 .062 
TPR .050 .033 .174 1.514 .133 
TAJ -.041 .032 -.132 -1.281 .203 
TPPK -.067 .041 -.190 -1.650 .102 
a. Dependent Variable: ABS_RES1 
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Lampiran 11 
Uji Regresi Berganda 
 
UJI REGRESI BERGANDA 
 
Variables Entered/Removed 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 TAJ, TPR, TPPK
a
 . Enter 
a. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .884
a
 .781 .773 1.479 
a. Predictors: (Constant), TAJ, TPR, TPPK 
b. Dependent Variable: TKK 
 
Sum of 
Squares
df
Mean 
Square
F Sig.
Regressio
n
701.511 3 233.837 106.853 .000
a
Residual 196.957 90 2.188
Total 898.468 93
ANOVA
b
Model
1
a. Predictors: (Constant), TAJ, TPR, TPPK
b. Dependent Variable: TKK  
Standardiz
ed 
Coefficient
s
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) -1.451 2.503 -0.58 0.564
TPR 0.153 0.064 0.132 2.397 0.019 0.803 1.245
TAJ 1.076 0.062 0.864 17.451 0 0.993 1.007
TPPK -0.169 0.078 -0.121 -2.182 0.032 0.798 1.253
1
a. Dependent Variable: TKK
Coefficients
a
Model
Unstandardized 
Coefficients t Sig.
Collinearity Statistics
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Lampiran 12 
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